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El presente estudio de investigación tuvo como objetivo general determinar la 
relación del estrés laboral con el compromiso organizacional en los colaboradores del 
área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 
Mayo, Tarapoto, 2018. La investigación es de tipo básico con un alcance descriptivo 
correlacional por que evalúa el grado de asociación o relación entre dos o más 
variables. El diseño de la investigación fue no experimental de corte transversal 
porque se realizó sin manipular las variables. La población total fue 28 colaboradores 
compuesta por hombres y mujeres de diferentes edades entre 25 a 60 años, en la 
investigación se encuestó al total de la muestra, siendo ésta la misma cantidad de la 
población mencionada. Para la variable estrés laboral se utilizó el instrumento de 
Robbins & Judge (2009) y la variable de compromiso organizacional el instrumento 
de Allen & Meyer (1990), ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de 
expertos, se comprobó su fiabilidad a través del alpha de cronbach, (0.952) para 
estrés laboral y 0.975 para compromiso organizacional; lo cual indica que la 
confiabilidad es buena. Los resultados muestran que no existe relación significativa 















The general objective of this research study was to determine the relationship between 
work stress and organizational commitment in the employees of the Human Resources 
Area of the Health Services Management Office Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. The 
research is of a basic type with a correlational descriptive scope because it evaluates the 
degree of association or relationship between two or more variables. The design of the 
investigation was non-experimental of a transversal cut because it was carried out 
without manipulating the variables. The total population was 28 collaborators composed 
of men and women of different ages, from 25 to 60 years old, in the investigation the 
total of the sample was surveyed, this being tha same amount of the mentioned 
population. For the work stress variable, the Robbins & Judge instrument (2009) and the 
organizational commitment variable Meyer & Allen (1990) instrument were used, both 
instruments were validated by expert judgment, their reliability through Cronbach's 
alpha, (0.952) for work stress and 0.975 for organizational commitment; which indicates 
that the reliability is good. The results show that there is no significant relationship 
between work stress and organizational commitment (r = -0.016 **: p <0.937). 
 
 




A nivel mundial, en la última década la globalización y el mundo cambiante en 
cuanto al trabajo se refiere ha causado conmoción en la salud de los trabajadores de 
las diferentes empresas, debido a la existencia de dificultades entre ellas el estrés 
laboral, cuyo problema evolucionó en los últimos años, afectando así su desempeño 
y el compromiso que el trabajador tiene con la empresa, es así que (OIT, 2016) 
realizó un estudio manifestando que existe un alto nivel de estrés, asimismo el nivel 
de estrés a nivel mundial impactando no solo en la salud sino en la economía de 
cada país. Tal y como señalan Omar, Paris y Vaamonde (2009), menciona para el 
logro de las ventajas sostenibles es mejor contar con un personal sobresaliente, que 
se identifiquen con la empresa y se involucren en la consecución con la institución, 
es así que las empresas deben conocer y evaluar al personal para ver cuán 
comprometidos están con la empresa. 
 
A nivel nacional, el diario El Comercio (2011), investigó que el 79% de los 
colaboradores sufren de estrés laboral y ansiedad, funciones que están afectando el 
compromiso del mismo con la organización, teniendo así personal desmotivado. El 
Ministerio de Salud (MINSA, 2016), concluyó que en las personas mayores se 
evidencio un mayor nivel de estrés, así mismo las personas casadas muestran altos 
índices de estrés, lo cual a raíz de estos resultados El MINSA, sugirió que 
implemente medidas y actividades preventivas, y las prevenciones de los peligros, 
es así que Velásquez (2012) menciona que cuando un personal no está involucrado 
y no se identifica con la organización, da paso a la exigencia de conflictos entre el 
colaborador y la organización. 
 
A nivel local, en la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, por ser 
una entidad pública, cuenta con personal el cual desempeña sus labores con 
posibles signos de estrés, en lo que respecta a las demandas pues se manifiesta en 
ellos síntomas tanto emocionales como físicos; en cuanto a emocionales, se refiere 
al mal humor, irritabilidad, dificultades para concentrarse y en cuanto a físicos el 
más resaltante son los comunes dolores musculares y contracturas, todo esto por 
responsabilidades, presiones y obligaciones que tiene el colaborador, así mismo se 
muestra deficiencias en cuanto a los recursos que se le brinda al colaborador, el 
cual no permite que los colaboradores realicen de forma adecuada y placentera su 
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rol de trabajo, muchas veces estos factores conllevan a que el colaborador falte al 
trabajo o pida licencia, todo esto por falta de motivaciones y baja inteligencia 
emocional, todo lo anterior mencionado es a causas como el elevado volumen de 
trabajo, tareas monótonas, falta de reconocimiento, condiciones ambientales del 
lugar de trabajo entre otros, es por ello que no se tiene un compromiso 
organizacional elevado de los colaboradores ya que no se sienten identificados con 
la organización, se muestran desmotivados para realizar sus funciones, poca 
participación en los objetivos institucionales. 
 
 Lo trabajos previos considerados como: Reza, M. (2018). En su tesis: Estrés laboral y 
su influencia en el compromiso organizacional del personal de planta del consorcio 
Abrus – Havoc en el año 2017. (Tesis de pregrado). Pontificia Universidad Católica 
del Ecuador, Quito, Ecuador. Concluyó que: 
 
- El estrés laboral del colaborador es bajo, lo que quiere decir que no se 
encuentra los siete factores que se evaluó, el factor que más sobre sale es el 
factor intrínseco del clima organizacional. Resultando que el estrés no es bueno 
para los trabajadores de esta manera no desempeña adecuadamente su labor. 
 
- En cuanto al compromiso organizacional predomina el componente normativo 
en otras palabras expresa un tema transversal de esta manera el personal toma 
conciencia y la decisión correcta que pueda percibir del trabajo. 
 
- El estrés laboral como el compromiso organizacional no se puede controlar se 
dice que las mujeres son menos propensas a contraer estrés y además pueden 
generar compromiso organizacional, tienen la capacidad más alta que los 
varones, entonces se afirma que el género femenino percibe menos sentido de 
pertenencia, pero mucha más lealtad hacia la organización. 
 
 
Paredes, L. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Estudio del estrés laboral y 
su relación con la satisfacción laboral en la compañía Insumos Profesionales Insuprof 




- El resultado es que el estrés y la satisfacción se encuentra relacionados y 
pueden adquirir la concentración de los principales actores que dan la 
variabilidad de los colaboradores. 
 
- El estrés laboral es el énfasis de liderar mientras que los factores son necesarios 
para resaltar el detalle del equilibrio y la salud mental, generado por la 
globalización, el cambio de la tecnología para mejorar el desempeño del 
trabajador. 
 
- Finalmente, el estrés laboral no tiene relación con la satisfacción, es decir no 
todo el tiempo es dependiente. Asimismo, se determinó mediante la hipótesis, 
es decir surge ciertos síntomas que conlleva a las conclusiones que no hay 
relación entre las dos variables 
 
Chica, L. (2015). En su trabajo de investigación titulado: El clima organizacional y 
su influencia en el estrés laboral de los colaboradores de la compañía de seguros 
Sweaden. (Tesis de pregrado). Universidad Central de Ecuador, Quito, Ecuador. 
Concluyó que: 
 
- De acuerdo a la contrastación de la hipótesis concluye que si existe un límite 
alto del clima organizacional. En cuanto al colaborador menciona un nivel alto 
de clima organizacional, es decir, que tiene el potencial adecuado para 
establecer un orden secuencial. 
 
- De esta manera el colaborador tiene el conocimiento claro y preciso de las 
metas que se deben efectuar para ser cumplidas, así mismo el resultado que se 
quiere lograr alcanzar dentro de la organización conjunta. 
 
Reyes, L. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Relación Entre 
Compromiso Laboral y Personalidad De Los Colaboradores Del Área Operativa De 
Una Empresa Productora De Alimentos De La Costa Sur. (Tesis pregrado), 
Universidad Rafael Landívar, Guatemala. Se concluyó que: 
 
Que existe relación entre ambas variables, siendo esta una relación positiva moderada, 
siendo una condicionante el compromiso en la personalidad de los colaboradores de la 
empresa de alimentos, siendo una ventaja competitiva ante otras empresas, ya que el 
involucramiento del personal con la empresa, aseguro mayor productividad u 
cumplimiento de ventas. 
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A nacional, Ruiz, I. & Vega, K. (2018). En su trabajo de investigación titulado: 
Influencia del estrés laboral en el desempeño de los trabajadores de una empresa de 
venta y servicios industriales. (Tesis de maestría). Concluyó que: 
 
- El impacto que tiene la empresa es aumentar la calidad de bienes y servicios en 
la industria del comercio de acuerdo a la demanda y los intereses de los que 
están interesados en el tema. Teniendo en cuenta que se determinó que en 
ciertos factores del territorio del estrés laboral y el desempeño es el proceso de 
análisis que describió la situación actual. Por ende, el estrés laboral surge por la 
aglomeración de trabajo, el tiempo que demora adaptarse al trabajo es 
considerable y aceptable donde ocurren ciertos cambios de los factores 
transversales que afecta el estrés laboral. 
 
Pompilla, Y. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Estrés laboral y 
compromiso organizacional en colaboradores de un Contact center de Lima 
Metropolitana, 2017. (Tesis de pregrado). Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perú. 
Concluyó que: 
 
- El compromiso organizacional es el grado de pertenencia del trabajador ya sea 
en cuanto a la estadía, que asuma el compromiso. Según el test de estadística 
que se aplicó en este sistema, también concreta que mientras el estrés laboral 
sea más alto existirá mayor responsabilidad en la empresa. 
 
- La superación personal el hecho de saber que mientras el estrés laboral sea más 
alto existirá mayor compromiso organizacional; la situación está en desventaja 
con la salud mental de la persona por la que está pasando esto así que existe 
ciertas alternativas de solución y sobre todo el autocontrol. 
 
 
Anampa, Z. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Compromiso 
organizacional y su relación con el estrés de los trabajadores de la constructora 
Janet EIRL de Distrito de Trujillo, 2016. (Tesis de pregrado). Universidad Cesar 
Vallejo, Trujillo, Perú. Concluyó que: 
 
El compromiso organizacional es de manera afectivo lo quiere decir que los 
trabajadores tienen un compromiso con la empresa demás se logró que el compromiso 
de continuidad es negativo alto en cuanto al compromiso, al estrés no le favorece la 
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situación enfocada con el hecho del estrés laboral así mismo afectará en su desempeño 
personal. 
 
- El compromiso de la normativa y el estrés en la empresa es capaz de realizar o 
el estrés laboral que pueda adoptar a “consecuencia” de ello. 
 
 
Ríos, T. (2018). En su trabajo de investigación titulado: Calidad de vida laboral y 
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa inversiones mineras 
los Ángeles; Carhuaz, Ancash, 2016. (Tesis de pregrado). Universidad San Martin 
de Porres, Lima, Perú. Concluyó que: 
 
- Existe relación positiva en la calidad de vida laboral con el compromiso pese el 
nivel de confianza es del 95%. 
 
- Asimismo, la cantidad de actividades realizadas en la empresa son un elemento 
primordial para obtener los conocimientos necesarios en el desempeño. 
Entonces se establece una gran relación entre lo intrínseco y el compromiso 
organizacional. 
 
A nivel local, Ayay, J. & Azan, E. (2018). En su trabajo de investigación titulado: 
Relación del estrés laboral y el desempeño laboral en la cadena molinera 
Indoamérica Trade S.A – San Martin. (Tesis de maestría). Universidad Peruana 
Unión, Tarapoto, Perú. Concluyó que: 
 
- La capacidad, ganas y voluntad depende mucho del desarrollo en equipo; 
además de agregar el hecho de crear estrategias viables de solución en algunos 
casos especiales por si se les presenta algún inconveniente, así mismo los elementos 
que conforman el estrés no influyen en el desempeño. . 
 
Angulo, J. (2017). En su tesis: Relación entre compromiso organizacional y nivel de 
productividad de los trabajadores administrativos de la red de servicios de salud 
Picota, 2016. (Tesis de maestría). Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, Perú. 
Concluyó que: 
 
Si existe relación entre ambas variables, de acuerdo a los resultados obtenidos por 
la encuesta, todos los sentimientos disparados por el hipotálamo pueden ser 
controlados por nosotros mismos con un tanto de concentración en lo que estás 
haciendo. Pero sin duda, el aspecto emocional en la secuencia de desarrollo de un 
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trabajo ya sea de tipo A o de tipo B influye mucho a como lo adquieres o las 
decisiones que puedas tomar dentro del ámbito laboral. 
 
Teorías relacionadas al tema: Estrés laboral 
 
Origen del estrés y definición de estrés 
 
Robbins & Judge (2009), define el estrés como: “es la dinámica donde el 
 
individuo se ve conformado por la oportunidad, demanda o los recursos que 
 
el individuo desea, de esta manera lo puede percibir como incierto” (p. 637) 
 
 
Alcalde (2010), menciona diferentes concepciones en el origen del estrés 
dependiendo en la época en la que situemos dichos conceptos: 
 
1) Según Fisiólogo francés Claude Bernard las consecuencias del estrés se 
encuentran asociadas con el desequilibrio del organismo y el sometimiento al 
estrés. Así mismo, Hans Selye, concluyó que el internamiento provoca 
ansiedad o estrés en el ser humano. 
 
 
También el autor  Robbins & Judge (2009), menciona que: 
 
El estrés de cierta forma ayuda al estímulo de creatividad y te vuelve más 
resolutivo, aunque de cierta manera tienen un enfoque negativo el estrés se produce 
cuando la capacidad de respuesta se ve superada por un estímulo negativo. (p. 637) 
 
Según los autores Robbins & Judge (2009), mencionan  que: 
El porcentaje del estrés es grande en las personas ya que se manifiesta en lo laboral, 
por la aglomeración de trabajos, horario saturado, asimismo surgen los 
sentimientos, enojos, frustración y la tristeza de que algo no te pueda salir bien, esto 
incluye la pérdida de apetito alimenticio, está claro que las personas se confundan 
entre depresión y estrés. Y es que de cierta manera el estrés tiene su lado bueno y 
malo que influye en las personas. (p. 45) 
 
El estrés en el trabajo y cómo manejarlo 
 
Según el autor Robbins & Judge (2009), dice que: 
 
La mayor parte de las personas que laboran mantienen un estrés laboral, muchas 
veces por la excesiva presión del entorno, la mayoría de personas que se encuentran 
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con amigos comentan su situación donde más tiempo pasan en el trabajo, hecho que 
se da muchas veces por el recorte del personal. Las personas con experiencia o de 
edad siempre mencionan la estabilidad que se debe tener en el trabajo, lo que 
llamamos hoy en día el mundo laboral. Tenemos en cuenta que la responsabilidad 
laboral y la familiar recae en las personas que tienen carga familiar y esto implica el 
arduo trabajo de los padres que muchas veces no tienen en cuenta la crianza de los 
niños, en una encuesta se puede apreciar estos criterios que con frecuencia se da en 
las familias. (p. 637) 
 
 
En cuanto a lo que los autores mencionan el estrés puede ser bueno y malo, para esto 
dan a conocer 2 tipos de estrés: 
 
Los estresores  de  desafío.  Son  factores  que  se  encuentran  asociadas  al 
cumplimiento inmediato del trabajo o cualquier aspecto que genere desequilibrio en el 
organismo. 
 
Los estresores de estorbo. Mantienen alejados los exámenes erróneos, confusión en 




Tipos de estrés 
 
Alcalde (2010), menciona algunos tipos de estrés: 
 
a) Estrés y distrés: El estrés se puede dar como un factor motivacional. Se 
puede hacer mención como un factor de éxito, a su vez es el 
combustible para poder lograr las ambiciones que se propone. El nivel 
de normalidad se conoce como estrés y el superado se denomina como 
potencialmente perjudicial, haciéndose diferenciar del distrés. La 
diferencia de estas dos palabras, es por lo que logra distinguir la 
disimilitud entre una condición necesaria y la excedente. (p. 7) 
 
 
b) Estrés físico y mental: Es la divergencia del origen o la causa, lo cual lo 
conceptualiza como la fatiga y el estrés mental que perjudica las 
relaciones con los demás, aumenta las frustraciones, apegos y 




Estrés agudo: Es un trastorno de carácter intenso (violencia). Este tipo de estrés 
puede producir úlcera hemorrágica en el estómago y se da generalmente en 
personas con trabajos con funciones sobrecargadas e incluso pueden provocar un 
infarto. (p. 8). 
 
d) Estrés crónico: Uno de las causas del estrés crónico son aquellas 
situaciones no resueltas que se mantienen durante semanas o meses. El 
estrés crónico puede darse en personas con profesiones en periodismo, 
administrativos, conductores de aviones, médicos o por condiciones 
crónicas o prolongadas (como en persona con alta depresión y con 
estrés postraumático). (p. 8) 
 
e) Distrés crónico: El malestar crónico que siempre puede presentarse es 
el conflicto relacional constante, sentirse atrapado en la pobreza, el 
distrés es el sentimiento de desesperanza, impotencia y miseria, además 
puede causar graves problemas de salud como hipertensión, cáncer, 




Características del estrés laboral 
 
Alcalde (2010), menciona dos tipos de características el estrés laboral y los riesgos 
psicosociales. (p. 25) 
 
- Actualmente la se hace mención que el estrés se localiza en la mediación como 
son los sucesos mentales, apreciativos y mediaciones que participan entre la 
persona y la relación del estrés. Asimismo, conduce a diferentes respuestas ya 
sea emocional, de evaluación cognitiva de los escenarios y de recursos. 
 
 
- Conduce a diferentes respuestas emocionales, dependiendo la 
valoración cognitiva de la situación. 
 
- La consecuencia del trabajador tiene consecuencias negativas muchas 





Fuentes potenciales del estrés laboral 
 
Para el autor Robbins & Judge (2009), menciona que existen tres factores 




Menciona el autor que las razones por la cual las personas tienen dilemas en la 
organización, se dan cuando el personal es cambiado del área y no entiende el 
manejo. 

- Duda económica 
 
- Vacilación política 
 





Los factores organizacionales surgen del problema del trabajo y de lasrelaciones 
laborales. 
 
- Carga de la tarea 
 
- Excesos de roles o funciones 
 





El factor personal influye en las personas que trabajan entre 40 a 50 años y trabajan 
por lo menos unas 120 horas semanales demás. En la vida cotidiana de la persona 
adulta que trabaja siempre va estar presente, la familia, la economía y lo personal. 
(p. 638). 
 
- Dificultades con los miembros de la familia 
 








- Expertis laboral 
 









Consecuencias del estrés laboral 
 
Del Hoyo (2016), menciona que: 
 
Surge algunas dificultades que muchas veces afecta la salud y el desempeño de su 
labor, por motivo que el trabajo es un 100% desgastante. Se originan en el trabajo, 
debido en parte a que permanece la mayor parte del tiempo en el lugar que se 
relacionan y desarrollan. (p. 8). Es clave resaltar las consecuencias que se 
relacionan con el estrés: 
 
 
- Consecuencia física: Se lleva a cabo la activación psicofisiológica 
posteriormente al cambio organizacional o precipitación de eventos 
hospitalarios (p. 10) 
 
 
- Consecuencias psicológicas: Generan la variación del sistema nervioso 
que puede ocasionar daños en el cerebro. Cualquier cambio en el 





- Consecuencias para la empresa: El efecto negativo no solo puede 
producir un deterioro si no también influye negativamente en la 
conexión con otras personas, más aún si trata de un trabajo que se debe 
realizar en conjunto, al mismo modo puede llevarnos a faltar 
consecutivamente al centro de trabajo o incluso provocar la 
indisposición total. 
 
Repercusiones del estrés laboral, según el autor Robbins & Judge (2009) 
 
Según el concepto de los autores el estrés se manifiesta de varias maneras. De las 
cuales puede ser la presión sanguínea, úlcera, pérdida de apetito, propensión a sufrir 
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accidentes, la dificultad para tomar decisiones. Son justamente estos síntomas que 





Pueden afectar al cuerpo, los pensamientos, las emociones y el comportamiento, a 
continuación, se da a conocer algunos síntomas. 
 
- Jaquecas 
- Alta presión sanguínea 




El estrés ocasiona alteraciones negativas en la satisfacción; sin embargo, se 






- Insatisfacción en el puesto de trabajo 
 
Síntomas en el comportamiento: 
 
Incluye modificaciones en el rendimiento, cumplimento de tareas y rotación, 








Los trabajos más estresantes. 
 
De Robbins & Judge (2009), menciona los diez trabajos: 
 
Según la revista Health Magazine, son los siguientes: 
 
Los diez trabajos más estresantes 
 
1. Docente universitario 
 






4. Inspector de tráfico aéreo 
 
5. Doctor o técnico en enfermería 
 







Los trabajos menos estresantes: 
 




Colaboradores del call center. 




6. Mecánico (p. 643) 
 
Manejo del estrés laboral 
 
Cuando uno trabaja en una organización los niveles del estrés pueden ser niveles 
bajos o moderados, esto se ve en un periodo largo de trabajo que va relacionado con 
el tiempo de trabajo, cuando el estrés laboral se apodera de la persona causa fatiga 
hasta incluso renuncia. Sin embargo, el estrés va disminuyendo el rendimiento 
laboral. Robbins & Judge (2009, p. 678) 
 
Según el autor Robbins & Judge (2009, p. 678), menciona que: 
 
Como se hacía mención el estrés se da de manera positiva en algunos momentos, si 
revisamos los antecedentes una persona estresada está cargada de responsabilidades 
donde debe asumirlas ya que está proporcionado al cargo que está llevando en la 
organización. 
 
- Enfoques individuales: Se basa en el tiempo, ya que ayuda al 
empleado a acostumbrarse a trabajar bajo responsabilidad. 
 








Dimensión del estrés laboral 
 
Asimismo, el autor Robbins & Judge (2009), menciona que el estrés está vinculado 
con las demandas y recursos.(p.672). Dentro de ellos se destacan: 
 
 
 Demandas: Menciona las condiciones y la distribución física del sitio. 
Robbins & Judge (2009)

- Responsabilidades: En el jefe recae las condiciones de trabajo que 
emite al personal. 
 
- Presiones: Condiciones adversas en cuanto al cumplimiento de las 
tareas y obligaciones encomendadas. 
 
- Obligaciones: Es aquello que tiene que cumplir por algún motivo. 
(p. 672) 
 
Recursos: Son medios necesarios a donde recurre el trabajador. Robbins & Judge  
(2009). 
 
- Motivación: Conducta de cumplir o animar a una persona a realizar 
algo. 
 
- Inteligencia emocional: Corresponde a las competencias 
personales como es: la autoconciencia, el control emocional y la 




Allen & Meyer (1990), define que: el compromiso organizacional es el vínculo 
emocional o afectivo de tal manera que la persona comprometida se identifica, 
participa y disfruta la pertenencia a la organización (p. 2) 
 
 
Arias, F., Varela, D., Loli, A. & Quintana, M. (2003), definieron que: “Es el 
mecanismo que tiende la dirección de recursos humanos con el propósito de 
identificar el direccionamiento que marcara el rumbo de la empresa, asimismo se 





Mendoza, H. (1999), define el concepto de compromiso organizacional mediante la 
teoría clásica de Fayol, la cual nace de los lineamientos para administrar las 
organizaciones, establece sus catorce principios en las que repartió las operaciones 
empresariales y comerciales, las cuales son: 
 
 
1. División de Trabajo: Se ahorra en tiempo, la producción aumenta 
cada vez más en menos tiempo. Es vital distribuir la cadena de 
procesos de transformación y producción en operaciones más 
simples, que permitan ejecutar acciones que resulten beneficiosas a 
corto tiempo. 
 





3. Disciplina: Se refiere a una manera coordinada, ordenada y 
sistemática de hacer las cosas. 
 
4. Unidad de Dirección: Es la condición necesaria para el accionar de 
la coordinación de fuerzas. 
 
Unidad de Mando: Es el principio de gestión que establece el subordinado en 
una organización. 
 
6. Subordinación de interés personal pada alcanzar beneficio común y 
alterno. No debe haber preferencia con la fuerza laboral de la 
organización 
 
7. Remuneración: Es el pago o retribución de carácter monetario que 
recibe una persona por brindar sus servicios. 
 
8. Centralización: Poder de decisión o de proceso dentro de una 
organización. 
 
9. Jerarquía: Es la estructura que se establece de acuerdo al criterio de 
subordinación. 
 
10. Orden: es la acción de poner las cosas en su lugar. 
 
11. Equidad: El trato por igual ante las personas que trabajan y los jefes. 
 
12. Estabilidad del personal: Tener en cuenta que la estabilidad del 




13. Iniciativa: Es la cualidad personal para generar un negocio o un 
proyecto, o bien es cierto la iniciativa de una labor. 
 
14. Espíritu de equipo: Está enfocado a la comunicación, compañerismo, 
cooperación y fomentando siempre la opinión libre de cada persona. 
 
Según los autores Arias., Varela., Loli., & Quintana. (2003), definieron: 
 
Son los mecanismos donde el cliente puede ver la calidad de un trabajo, además del 
conjunto de funciones entre la empresa y el empleado tenga al momento de la 
realización de las tareas encomendadas, lo que quiere decir es el resultado final del 
producto donde el cliente se sienta satisfecho. (p. 21) 
 
Características del comportamiento organizacional, Chiavenato, I. ( 2009), 
menciona que: El conocimiento del ser humano es vital para conocer el 
funcionamiento mediante las siguientes características:(p. 185). 
 
El comportamiento organizacional es una ración de la parte científica aplicada. Está 
enfocada en la praxis se servir y cooperar con los demás, pues sea demostrado que 
esto genera mayor competitividad para alcanzar en menor tiempo el éxito. 
 
 
El comportamiento organizacional se enfoca en las contingencias. La identificación 
de las diferentes situaciones, hace mención que el enfoque de las situaciones no se 
da de manera única para poder dirigir las firmas y al personal. Todo depende de las 
circunstancias y la volatilidad. 
 
El comportamiento organizacional utiliza métodos científicos. Empieza formulando 
el problema y las demás generalidades que se plasman para la obtención del 
compromiso organizacional. 
 
El comportamiento organizacional tiene como finalidad influir en la fuerza laboral. 
Son formas que poseen vida y están conformadas por personas, el objetivo básico 
del compromiso organizacional es empoderar a las personas. Es importante que el 
administrador que dirigen las empresas considerar actividades para garantizar la 




El comportamiento organizacional se alimenta de las aportaciones de diversas 
ramas de la ciencia, entre ellas se destaca: 
 
 Las ciencias políticas, enfocado al concepto relativo al poder, 
el conflicto, la política organizacional, etc.
 La antropología, analiza la cultura, las buenas costumbres y 
compromisos.
 La psicología, enfocado a las diferencias individuales, los 
sentimientos, la motivación, entre otros.
 La psicología social: Enfocado al pensamiento, sentimiento y 
comportamientos; también nos habla del liderazgo, la 
interacción y la toma de decisiones en equipo.
 La sociología, es la ciencia social encargada del análisis y la 
estructura del funcionamiento humano.

 La sociología organizacional, es el proceso social que ocurren 
al interior del grupo.

El comportamiento organizacional se encuentra vinculado con diversos canales de 
estudio como las concepciones de la empresa, el desarrollo de las formas y la 
administración de los talentos, fomentan la participación activa de la empresa. El 
comportamiento organizacional se enfoca a la teoría del comportamiento de las 
personas y de los grupos, en este sentido el comportamiento. 
 




Importancia del compromiso organizacional 
 
Betanzos, N. & Paz, F. (2007), da a conocer la importancia del compromiso 
organizacional: 
 
- Compromiso conductual también llamado como compromiso 




- En relación al compromiso moral o normativo perteneciente al 
entorno de una familia, un grupo de personas, una sociedad y/o 
organización. 
 
- Por su parte el compromiso afectivo es el motivo a seguir en una 
organización que va más allá de su salario. (p. 209) 
 
Dimensiones de compromiso organizacional 
 
Allen & Meyer (1990), define las siguientes dimensiones: 
 
a) Compromiso afectivo: Describe al vínculo psicológico del 
empleado con la organización, se evidencia una conexión 
emocional entre ambos. Alude a que el colaborador percibe a la 
organización como un todo. (p. 4) 
 
b) Compromiso de continuidad: La persona mostrará compromiso de 
continuidad ya que probablemente se vea obligada a continuar 
cuando conozca que el coste del abandono laboral sea alto y cuando 
entienda que las oportunidades de trabajo son pocas. (p.4) 
 
Compromiso normativo: Refleja un sentimiento de obligación de continuar en el 
empleo, apegándose a costumbres y creencias de la organización. (p.4). 
 





PG: ¿Cuál es la relación del estrés laboral con el compromiso organizacional en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios 





PE1: ¿De qué manera se relaciona el estrés laboral con el compromiso afectivo en 
los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 




PE2: ¿Cómo se relaciona el estrés laboral con el compromiso de continuidad en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios 
de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018? 
 
PE3: ¿En qué forma se relaciona el estrés laboral con el compromiso normativo en 
los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018? 
 
 
La justificación teórica de la investigación, Se ha fundamentado en teorías actuales, 
para lo cual se tomó el aporte teórico de Robbins & Judge (2009), para la variable 
estrés laboral y para la variable compromiso organizacional se tomó el aporte teórico 
de Allen & Meyer (1990), dichos autores ayudarán a profundizar la investigación y dar 
cumplimiento a los objetivos. 
 
Como Justificación práctica, servirá a la institución para que tenga un diagnóstico de 
cómo se encuentra su personal, para luego tomar acciones correctivas para el beneficio 
de los mismos. 
 
Asimismo la Justificación metodología el cual consistirá del problema existente para 
luego desarrollar de acuerdo a las teorías y contrastar la hipótesis establecida de 
acuerdo a los resultados obtenidos tomando la teoría de Hernández, Fernández & 
Baptista (2014).  La presente investigación se justifica desde el punto de vista social, 
en la repercusión que tendrá la investigación, debido a que éste tendrá más 
comodidades y opciones en un solo lugar, así mismo a tener más satisfechos a su 
personal, generando así mayores utilidades y mayores impuestos, contribuyendo así 
con la sociedad. 
 
Hipótesis general  
Hi: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso 
organizacional en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la 




Ho: El estrés laboral no se relaciona de manera significativa con el compromiso 
organizacional en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la 





HE1: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso 
afectivo en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de 
Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
HE2: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso de 
continuidad en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina 
de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
HE3: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso 
normativo en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de 






OG: Determinar la relación del estrés laboral con el compromiso organizacional en 
los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 





OE1: Establecer la relación del estrés laboral con el compromiso afectivo en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
OE2: Conocer la relación del estrés laboral con el compromiso de continuidad en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
OE3: Analizar la relación del estrés laboral con el compromiso normativo en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 






2.1.Diseño de investigación. 
 
Hernández, et al (2014), señalan que la presente investigación tiene un 
enfoque cuantitativo, es aquella que recoge y analiza los datos cuantitativos 
sobre las variables de estudio y de esta manera aparece las propiedades y 
fenómenos que puede acontecer. (p. 37) 
 
 
Desde la perspectiva de Hernández, et al (2014), es de tipo básica, porque se 
trabaja con teorías existentes para la solución de la problemática encontrada 
a través de sugerencias que el investigador pueda hacerlo. 
 
 
Según Hernández, et al (2014) es de alcance descriptivo-correlacional, es 
descriptiva porque se recolecto y describió la información de acuerdo a las 
variables de estudio y correlacional, porque se calculó el grado de 
correlación entre ambas variables (p. 126) 
 
 
Según Hernández, et al (2014) La investigación es de diseño no 
experimental, ya que se observó su comportamiento en su propio ambiente 
para su posterior análisis y evaluación. (p. 187) 
 









m = Colaboradores 
 
Ox = Estrés laboral 
 





2.2 Variables, operacionalización 
Variable Definición Conceptual 
Definición  
Operacional Dimensión Indicadores 
Escala De  
Medicón 
 
Robbins & Judge (2009), define el 
estrés como: “La condición dinámica 
en la que un individuo se ve 
confrontado con una oportunidad, 
demanda o recurso relacionado con lo 
que el individuo desea y cuyo 
resultado se percibe como incierto e 
importante” (p. 637). 
La variable 
esterés laboral se 
















Allen & Meyer (1990), define que: el 
compromiso organizacional es el 
vínculo emocional o afectivo de tal 
manera que la persona comprometida 
se identifica, participa y disfruta la 










Confianza por conocimiento Ordinal 
Confianza por identificación 
 
Oportunidades externas, 
reconocimiento del colaborador, 




Creencias y sentimientos 
Responsabilidades obtenidas 








Estuvo conformada por 28 colaboradores del área de Recursos Humanos de la 





Estuvo conformada por la misma cantidad de la población, 28 colaboradores. 
 
 





   
Encuesta Cuestionario de Colaboradores  del  área  de  Recursos 
 preguntas 
Humanos  de  la  Oficina  de  Gestión  
de 
  Servicios de Salud Bajo Mayo. 
Técnica del Fichas Tesis, libros, revistas, artículos. 
fich
aje bibliográficas    





Técnica e instrumento. 
 
Se utilizó como técnica, la encuesta con su instrumento el cuestionario. Lo 
mismo que serán validados por el juicio de cuatro expertos, quienes emitirán una 





La investigación es de alcance descriptivo- correlacional, se buscó información de 



















Instrumento de validación Estrés Laboral (Cuestionario) 
 
Autor: Robbins & Judge (2009) 
 
Dimensiones: Demanda- Recursos 
 




1 2 3 4 5 
     
Nunca 
Casi 
nunca A veces 
Casi 
Siempre siempr
e     
 
 
Instrumento de validación Compromiso organizacional (Cuestionario) 
 
Autor: Allen & Meyer (1990) 
 
Dimensiones: Compromiso afectivo- Compromiso de continuidad- Compromiso 
normativo. 
 
Número de ítem: 16 
 
Escala de medición: 
 
1 2 3 4 5 
     
Nunca 
Casi 
nunca A veces 
Casi 
Siempre siempr
e     
 
 
Validez del instrumento 
 
Se aplicará la encuesta y esto se validará por medio de la firma de expertos en el 
tema quienes emiten la ficha de ponderación y validez de dicha encuesta. 
 
 
Mg. Lic. Muñoz Ocas, Alcides   
Msc. Lic. Rodríguez Mendoza, Segundo Saúl   
Mtro. Lic. Ríos López, Luis Alberto   








Confiabilidad de los instrumentos 
 
Se utilizó el SPSS V. 24, mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, lo cual 
especifica el valor mayor a 0.70. 
 
2.5. Método de análisis de datos 
 
Los datos recolectados se analizarán mediante tablas y figuras estadísticas, ya 
que se procesó con el programa estadístico SPSS V.24, contrastando así las 
hipótesis arriba mencionadas. 
 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Se regirá según la guía observable proporcionada por la Universidad César 
Vallejo, asimismo no es copia ni plagio de ningún otro trabajo de 
investigación, se respetará el derecho del escritor y propiedad intelectual y se 
adaptará las normas APA.
 
III. RESULTADOS 














Estrés laboral Demanda 0,930 6 
0,952 (10 ítems) recursos 0,830 4   
 






Variable Dimensiones Alfa de Cronbach ítems 
    
Compromiso Compromiso 0,939 6 
organizacional afectivo   
0.975 (16 ítems) Compromiso de 0,929 6 
 continuidad   
 Compromiso 0.878 4 
 normativo   
    
 




De acuerdo a los resultados obtenidos, el instrumento si es aplicable, ya que el 








Análisis de Información sociodemográfica  
 
  Frecuencia Porcentaje 
    
Genero Masculino 22 78.6 
 Femenino 6 21.4 
 Total 28 100 
Edad 31-40 6 21.4 
 41-50 15 53.6 
 51-60 7 25.0 
 Total 28 100 
Grado de Técnico profesional 17 60.7 
instrucción Profesional universitario 7 25.0 
 Maestría 4 14.3 
 Total 28 100 
Condición Nombrado 18 64.3 
laboral Contratado 9 32.1 
 CAS 1 3.6 
 Total 28 100  
 



















Figura 1. Genero 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
 






















Figura 2. Edad 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
 
Con respecto a la edad, el 21.4% tiene entre 31 a 40 años, el 53.6% tiene entre 41 


























Figura 3. Grado de instrucción 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
El grado de instrucción de los colaboradores es el siguiente: Técnico titulado es el 

























Figura 4. Condición laboral 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
La condición laboral, el 64.3% de los colaboradores es nombrado, el 32.1% es 
















































Análisis descriptivo del estrés laboral de los colaboradores del área de Recursos 




  Frecuencia Porcentaje 
    
 Nunca 1 3.6 
 Casi nunca 8 28.6 
Estrés Laboral A veces 10 35.7 
Casi siempre 6 21.4  
 Siempre 3 10.7 
 Total 28 100 
 Nunca 1 3.6 
 Casi nunca 8 28.6 
Demanda 
A veces 10 35.7 
Casi siempre 6 21.4  
 Siempre 3 10.7 
 Total 28 100 
 Nunca 1 3.6 
 Casi nunca 5 17.9 
Recursos 
A veces 13 46.4 
Casi siempre 6 21.4  
 Siempre 3 10.7 
 Total 28 100  























Figura 5. Estrés laboral 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
 
Del total de colaboradores encuestados según en la variable estrés laboral, el 3,6% 
opino que nunca existe estrés laboral en los colaboradores, el 28,6% manifestó 
que casi nunca existe estrés laboral, el 35,7% manifestó que a veces, el 21,4% 






















Figura 6. Demanda 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
 
En la primera dimensión como la demanda, el 3,6% de los colaboradores 
manifestó que nunca existe en la empresa, el 28,6% manifestó que casi nunca, el 
35,7% manifestó que a veces, el 21,4% manifestó que casi siempre, el 10,7% 





















Figura 7. Recursos 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
En la segunda dimensión como recursos, el 3,6% de los colaboradores 
manifestaron que nunca existen los recursos dentro de la empresa, el 17,9% 
manifestaron que casi nunca existe recursos, el 46,4% manifestaron a veces existe 
recursos y el 21,4% manifestaron casi siempre existe recursos y finalmente el 





Análisis descriptivo del compromiso organizacional de los colaboradores del 
área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 





  Frecuencia Porcentaje 
    
 Casi nunca 3 10.7 
 A veces 6 21.4 
Compromiso 
Casi siempre 18 64.3 
Organizacional    
 Siempre 1 3.6 
 Total 28 100 
 Nunca 1 3.6 
 Casi nunca 2 7.1 
 A veces 6 21.4 
Compromiso Afectivo 
Casi siempre 18 64.3  
 Siempre 1 3.6 
 Total 28 100 
 Nunca 1 3.6 
 Casi nunca 3 10.7 
Compromiso de 
A veces 5 17.9 
   
continuidad Casi siempre 18 64.3 
 Siempre 1 3.6 
 Total 28 100 
 Nunca 3 10.7 
 Casi nunca 1 3.6 
Compromiso 
A veces 4 14.3 
   
normativo Casi siempre 19 67.9 
 Siempre 1 3.6 
 Total 28 100 
Fuente: Elaboración propia.    


















Figura 8. Compromiso organizacional 
 




Por otro lado, del total de encuestados; de la variable del compromiso 
organizacional, el 10.7% mencionaron que casi nunca existe compromiso 
organizacional, el 21.4% indicaron que a veces existe compromiso organizacional, 
























Figura 9. Compromiso afectivo 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
De acuerdo a la dimensión compromiso afectivo el 3.6% manifestó que nunca 
existe éste compromiso; el 7,1% manifestó que casi nunca existe el compromiso 
afectivo, el 21,4% manifestó que a veces, el 64,3% manifestó casi siempre y 




















Figura 10. Compromiso de continuidad 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
 
En la segunda dimensión como el compromiso de continuidad el 3,6% 
manifestaron que nunca se da en la empresa, el 10,7% manifestó que casi nunca, 
también el 17,9% manifestó que a veces se da el compromiso de continuidad, el 























Figura 11. Compromiso normativo 
 
Fuente: Elaboración propia/SPPS. V.24 
 
En la tercera dimensión como compromiso normativo el 10,7% manifestaron que 
nunca existe en la empresa, el 3,6% manifestaron que casi nunca, el 14,3% 
manifestó que a veces, el 67,9% manifestaron casi siempre y el 3,6% de los 
colaboradores manifestaron que siempre existe el compromiso normativo en los 
colaboradores de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo. 
 
PRUEBA DE HIPÓTESIS 
 
Regla de decisión 
 
-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
 
-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 




Hi: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso 
organizacional en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la 
Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
 
Ho: El estrés laboral no se relaciona de manera significativa con el 
compromiso organizacional en los colaboradores del área de Recursos 





Análisis de correlación del estrés laboral con el compromiso organizacional en 
los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 







 Rho Pearson p-valor N 
 




   
Fuente: elaboración propia   
 
En la Tabla 5 se presenta la relación del estrés laboral con el compromiso 
organizacional en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la 
Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
Mediante el análisis estadístico Rho de Pearson se obtuvo el coeficiente de -, 
016 (correlación negativa débil) y un p valor igual a 0,937 (p-valor ≤ 0.05), 
por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula, es 




los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
 
HE1: El estrés se relaciona de manera significativa con el compromiso afectivo en 
los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 





Análisis de correlación del estrés laboral con el compromiso afectivo en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 






Estrés laboral  
 
 
Rho Pearson p-valor N 
   
-,006
** 
.974 28   




En la Tabla 6 se presenta la relación del estrés laboral con el compromiso afectivo 
en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. Mediante el análisis estadístico Rho 
de Pearson se obtuvo el coeficiente de -, 006 (correlación negativa muy débil) y un p 
valor igual a 0,974 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna y se 
acepta la hipótesis nula, es decir, el estrés laboral no se relaciona con el 
compromiso afectivo en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la 











Hipótesis específica 1 
 
HE2: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso de 
continuidad en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina 





Análisis de correlación del estrés laboral con el compromiso de continuidad en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
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En la Tabla 7 se presenta la relación del estrés laboral con el compromiso de 
continuidad en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de 
Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. Mediante el análisis 
estadístico Rho de Pearson se obtuvo el coeficiente de -, 043 (correlación negativa 
muy débil) y un p valor igual a 0,829 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula, es decir, el estrés laboral no se 
relaciona con el compromiso de continuidad en los colaboradores del área de 







Hipótesis específica 2 
 
HE3: El estrés laboral se relaciona de manera significativa con el compromiso 
normativo en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de 





Análisis de correlación del estrés laboral con el compromiso normativo en los 
colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de 
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En la Tabla 8 se presenta la relación del estrés laboral con el compromiso 
normativo en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Oficina de 
Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018. Mediante el análisis 
estadístico Rho de Pearson se obtuvo el coeficiente de 0,016 (correlación positiva 
muy débil) y un p valor igual a 0,936 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula, es decir, el estrés laboral no se 
relaciona con el compromiso normativo en los colaboradores del área de Recursos 




















El estrés laboral dentro de la institución es regular, debido a ciertos factores 
estresantes que pueden ser la sobrecarga laboral, el mal clima laboral o quizás se 
tenga personal desmotivado, dicho factor no se puede controlar si es que no se 
tuviera un compromiso del colaborador, así mismo la adaptación a los cambios o 
nuevos puestos de trabajo hace que el personal eleve el nivel de estrés y no tenga 
la productividad esperada, en ese contexto la gran mayoría de colaboradores han 
mostrado o han tenido registro de estrés ya sea este en sus diferentes niveles, ante 
este resultado, Reza, M. (2018) coincide con dichos resultados al manifestar que el 
estrés laboral del colaborador es bajo, lo que quiere decir que no se encuentra los 
siete factores que se evaluó, el factor que más sobre sale es el factor intrínseco del 
clima organizacional. Resultando que el estrés no es bueno para los trabajadores 
de esta manera no desempeña adecuadamente su labor, aduciendo que el estrés 
laboral como el compromiso organizacional no se puede controlar se dice que las 
mujeres son menos propensas a contraer estrés y además pueden generar 
compromiso organizacional, tienen la capacidad más alta que los varones, 
entonces se afirma que el género femenino percibe menos sentido de pertenencia 
pero mucho más lealtad hacia la organización, así mismo, Ruiz, I. y Vega, K. 
(2018) coincide con dichos resultados al manifestar que el impacto que tiene la 
empresa es aumentar los estándares de la calidad de bienes y servicios en la 
industria del comercio de acuerdo a la demanda y los intereses de los que están 
interesados en el tema. Teniendo en cuenta que se determinó que en ciertos 
factores del territorio las fuentes de estrés laboral y el desempeño es el proceso de 
análisis que describió la situación actual, al mismo tiempo, el estrés laboral surge 
por la aglomeración de trabajo, el tiempo que demora adaptarse al trabajo es 
considerable y aceptable donde ocurren ciertos cambios de los factores 
transversales que afecta el estrés laboral, así mismo, Paredes, L. (2016) en su 
investigación citada coincide con dichos resultados, al manifestar que el estrés y la 
satisfacción se encuentra relacionados y pueden adquirir la concentración de los 
principales actores que dan la variabilidad de los colaboradores, el estrés laboral 
es el énfasis de liderar mientras que los factores son necesarios para resaltar el 
detalle del equilibrio y la salud mental, generado por la globalización, el cambio 
de la tecnología para mejorar el desempeño del trabajador y finalmente, el estrés 
 
laboral no tiene relación con la satisfacción, es decir no todo el tiempo es 
dependiente. Asimismo, se determinó mediante la hipótesis, es decir surge ciertos 
síntomas que conlleva a las conclusiones que no hay relación entre las dos 
variables. 
 
El coeficiente de -, 006 (correlación negativa) y un p valor igual a 0,974 (p-valor 
 
≤ 0.05), dicho resultado evidencia que el estrés laboral no se relaciona con el 
compromiso afectivo en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la 
Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018, ante este 
resultado, Reyes, L. (2016) en su investigación citada discrepa de dichos 
resultados al manifestar que existe relación entre compromiso laboral y 
personalidad, debido a que depende de cuan comprometido este el personal con la 
empresa para que su personalidad y actitudes cambien y se adecuen, consiguiendo 














































5.1. Se obtuvo el coeficiente de -, 016 (correlación negativa débil) y un p valor 
igual a 0,937 (p-valor ≤ 0.05), concluyendo que el estrés laboral no se 
relaciona con el compromiso organizacional en los colaboradores del área de 
Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 
Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
 
5.2. Se obtuvo el coeficiente de -, 006 (correlación negativa muy débil) y un p 
valor igual a 0,974 (p-valor ≤ 0.05), y se concluye que el estrés laboral no se 
relaciona con el compromiso afectivo en los colaboradores del área de 
Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 
Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
5.3. Se obtuvo el coeficiente de -, 043 (correlación negativa muy débil) y un p 
valor igual a 0,829 (p-valor ≤ 0.05), concluyendo que el estrés laboral no se 
relaciona con el compromiso de continuidad en los colaboradores del área de 
Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 
Mayo, Tarapoto, 2018. 
 
5.4. Se obtuvo el coeficiente de 0,016 (correlación positiva muy débil) y un p 
valor igual a 0,936 (p-valor ≤ 0.05), y se define que el estrés laboral no se 
relaciona con el compromiso normativo en los colaboradores del área de 
Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 

























6.1. La empresa debe de realizar actividades o acciones que permita manejar estos 
mínimos cuadros de estrés encontrados como resultado de ésta investigación. 
Cabe mencionar que solo el 10.7% (03) de los colaboradores del área de 
Recursos Humanos de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo 
Mayo mencionaron que siempre existe estrés laboral; pero el 35.7% y 21.4% 
(A veces – Casi siempre) son números que nos deben llevar a tomar medidas 
correctivas a respecto con la finalidad de disminuir estos porcentajes, aunque 
se afirme que el estrés laboral no tiene relación con el compromiso 
organizacional de estos colaboradores. En relación a la segunda variable se 
observa un 64.3% lo que representa a 18 colaboradores que manifestaron que 
casi siempre existe compromiso organizacional; así mismo se debe evaluar 
qué factores son los que no permiten el compromiso pleno con la 
organización; podrían ser la sobrecarga laboral, el mal clima laboral, personal 




6.2. La Dirección de Recursos Humanos en coordinación con la Dirección 
General de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo debe crear 
programas motivacionales que permitan integrar al colaborador con los 
objetivos institucionales. Estos programas deben estar proyectados en fechas 
donde todas las otras áreas participen en estos eventos sin afectar las labores 
diarias de los colaboradores ni los intereses institucionales. Se recomienda 
también buscar formas de motivar al restante del personal con la finalidad de 
hacerlos que se identifiquen con la organización y sus objetivos; se debe 
buscar el medio de vinculación de 01 de los colaboradores que me mencionó 
que nunca existe el compromiso afectivo en ésta área, entre colaborador y 
organización. 
 
6.3. Se debe de evaluar en cierto periodo el desenvolvimiento de los 
colaboradores, así mismo deben ser informados de manera oportuna de los 
errores que se están suscitando en la organización. Se debe conocer con 
precisión si los colaboradores realizan sus funciones por motivación propia, 
 
por sentirse identificados con la organización; caso contrario se estaría 
entendiendo que laboran únicamente por un tema remunerativo. En el cuadro 
observamos que el 64.3% (18) de los colaboradores mencionaron que casi 
siempre se da el compromiso de continuidad en la Oficina de Servicios de 
Salud Bajo Mayo y es un dato a tener muy en cuenta. 
 
6.4. La Dirección de Recursos Humanos en coordinación con la Dirección 
General de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo debe de 
revisar sus políticas laborales, normas y otros para que de esa manera puedan 
adaptarse de acuerdo a la realidad laboral de la institución. De esta manera se 
estaría haciendo partícipes a todos los de la organización sin excluirse por 
temas de creencias, costumbres o convicciones. Aquí se evidencia claros 
signos de obligación por parte de la organización a los colaboradores; el 
67.9% (19) de los colaboradores manifestaron que se hace sentir el 
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El presente cuestionario, tiene como finalidad de evaluar la relación del Estrés Laboral con el 
Compromiso Organizacional en los colaboradores del Área de Recursos Humanos de la Oficina 
de Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto, 2018”, dirigida a los colaboradores. 
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III.  GRADO DE INSTRUCCIÓN IV.  CONDICIÓN LABORAL 
1. Técnico 
  
1. Nombrado   
 profesional   
2. Contratado 
   
2. Profesional 
    
    
     
 
universitario 
   
3. Contrato CAS 
    
3. Maestría 
   
   
    
    
 




Casi nunca (2) 
A veces (3) 





 DEMANDA   ESCALA   
N° Responsabilidad 1 2 3 4 5 
 
1 ¿El personal es responsable con las funciones asignadas? 
 
2 ¿La institución brinda al personal un manual de organización y 




3 ¿Existe actividades a realizarlas bajo presión? 
 




5 ¿Existe obligaciones con el cual el personal está 
comprometido? 
 






7 ¿La institución motiva al personal de manera adecuada? 
 
8 ¿La institución realiza charlas motivacionales constantemente? 
 
N° Inteligencia emocional 
 
9 ¿El personal cuenta con habilidades prácticas para un mejor 
desenvolvimiento de sus actividades? 
 
10 ¿El personal pasa por evaluaciones psicológicas para una mejor 









El presente cuestionario, tiene como finalidad de evaluar el Compromiso 
Organizacional en los colaboradores del Área de Recursos Humanos de la Oficina de 
Gestión de Servicios de Salud Bajo Mayo, Tarapoto 2018”, dirigida a los colaboradores. 
Obteniendo únicamente la obtención de información. 
 
Indicaciones: conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X”, según 
corresponda. 
 
 Nunca (1)     
 Casi nunca (2)     
 A veces (3)     
 Casi siempre (4)     
 Siempre (5)     
  Compromiso organizacional     
 COMPROMISO AFECTIVO  ESCALA   
 
1 ¿Existe premios y sanciones en el desarrollo de las funciones 
del personal? 
 
2 ¿Existe personal que no se involucra con la institución? 
 
N° confianza por conocimiento 
 
3 ¿Existe personal que apoya a los demás compañeros en sus 
funciones para el cumplimiento de sus metas? 
 
4 ¿La institución realiza retroalimentaciones constantes? 
 
N° confianza por identificación 
 
5 ¿Existe compañerismo entre los compañeros de trabajo? 
 
6 ¿Existe la ayuda mutua entre superiores y colaboradores para 
el cumplimiento de las metas? 
 
N° Confianza por situación 1   2   3   4   5 
 
7 ¿Existe una evaluación a cada persona que ingresa a laborar a 
la institución? 
 
8 ¿Se realiza talleres de capacitación en beneficio de los 
colaboradores? 
 
N° Reconocimiento del colaborador 
 
9 ¿La institución brinda al colaborador algún tipo de 
reconocimiento por el cumplimiento de las metas? 
 
10 ¿Los reconocimientos efectuados son oportunos? 
 
N° Sentido de lealtad 
 
11 ¿Existe un nivel de lealtad elevado hacia sus superiores? 
 




N° Creencias y sentimientos 
 
13 ¿El personal que labora es respetuoso con las creencias de 
sus demás compañeros? 
 
14 ¿Siempre se contrata personal de diferentes culturas? 
 
N° Responsabilidades obtenidas 
 
15 ¿El personal es responsable con sus funciones asignadas? 
 
16 ¿Los superiores delegan responsabilidades constantemente al 
personal fuera de su horario de trabajo? 
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 
 











Acta de aprobación de originalidad de tesis 
Reporte de similitud
Autorización de publicación de la tesis
Autorización de la versión final del trabajo de investigación
